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АННОТАЦИЯ 

Кирсанов Е.С. Выпускная 
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Объектом исследования в выпускной квалификационной работе 

являются трудовые отношения, связанные с изменением условий трудового 

договора.  

Предметом исследования являются нормы трудового 

законодательства Российской Федерации, регулирующие трудовые 

отношения, в частности заключения и изменения трудового договора. 

Помимо этого, предметом исследования выступили также правовые нормы и 

материалы судебной практики зарубежных государств, которые дают 

возможность не только исследовать такое правовое явление, как ограничение 

свободы трудового договора, но и попытаться решить отдельные вопросы 

современной отечественной правоприменительной практики. 

Цель исследования заключается в том, чтобы посредством 

комплексного анализа научной и учебной литературы, международных актов, 

нормативных правовых актов Российской Федерации, материалов судебной 

практики раскрыть содержание трудового договора, выявить правовые 

основания изменения условий трудового договора. 

В работе проанализирована категория «трудовой договор» с позиции 

права и социальных воззрений, выявлены проблемы понимания данной 

категории; сформулировано понятие и основные принципы трудового 

договора; выявлены особенности и проблемы на основе анализа 

законодательства и судебной практики. 

Результаты исследования имеют практическую значимость, содержат 

выводы и предложения обозначенных в выпускной квалификационной 



  

 

работе проблем, связанных с изменением условий трудового договора, а так 

же могут быть полезны при разработке учебных программ юристов.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

В реальной жизни нередко встречаются сложные внутриструктурные 

преобразования в организации. Они могут сопровождаться как 

сокращениями, так и переводами (с изменением трудовой функции и (или) 

структурного подразделения - ст. 72.1 ТК РФ
1
), изменениями условий 

трудового договора по причинам, связанным с изменением организационных 

или технологических условий труда (ст. 74 ТК РФ).При перераспределении 

должностных обязанностей между работниками может также появиться 

необходимость внесения изменений и дополнений в должностные 

инструкции, трудовые договоры. 

При всей очевидной распространенности изменений трудовых 

договоров, работодатели не всегда проводят эти мероприятия так, как 

требует закон. Неудивительно, что немалая часть граждан отстаивают свои 

права в судебном порядке. 

Так, согласно данным судебной статистики Московской области, за 

2019 г. районными (городскими) судами региона рассмотрено 364 дела в 

отношении изменений трудовых договоров, из них 230 - с удовлетворением 

требования.  

В 2020 г. число таких трудовых споров возросло: судами края лишь за 

первое полугодие разрешено 238 дел, из них 151 - с удовлетворением 

требования. Таким образом, за указанные промежутки времени в 63% 

случаев изменения трудовых договоров было признано незаконным и 

необоснованным. 

Все это обуславливает актуальность темы настоящей работы. 

Объектом исследования выступают общественно-правовые отношения, 

складывающиеся в отношении изменения условий трудового договора. 

                                                           
1Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред. от 30.04.2021) // 

СЗ РФ. 07.01.2002. № 1 (ч. 1). Ст. 3. 

 
 

consultantplus://offline/ref=E3AA1C32E5FBC5E433CE22A1814A40219DDE0D6CCABB26ED0E07698B2F137EF91EAF1BD0C381CD7AA6C70275244A5997A8DF681AhDV0M
consultantplus://offline/ref=E3AA1C32E5FBC5E433CE22A1814A40219DDE0D6CCABB26ED0E07698B2F137EF91EAF1BD1C681CD7AA6C70275244A5997A8DF681AhDV0M
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Предметом исследования являются правовые нормы в отношении 

изменения условий трудового договора. 

Целью работы является комплексное исследование изменения условий 

трудового договора, выявление проблем в исследуемой области и 

предложение путей их решения. 

Для достижения данной цели поставлены следующие основные задачи: 

- раскрыть понятие и значение трудового договора; 

- определить содержание трудового договора; 

- исследовать особенности изменения условий трудового договора по 

инициативе работника и работодателя; 

- исследовать процедуру изменения условий трудового договора; 

- проанализировать судебную практику в отношении изменения 

условий трудового договора; 

- выявить проблемные вопросы в исследуемой области и предложить 

пути их совершенствования. 

Методологическая основа. В качестве основных методов исследования 

использованы: исторический метод, метод системного исследования; метод 

сравнительного правоведения; системно-функциональный метод; метод 

технико-юридического анализа; классификационный метод; формально-

юридический метод; формально-логический метод, методы анализа, синтеза, 

дедукции, индукции. 

Эмпирической базой исследования составляют статистические данные, 

материалы судебной практики. 

Научная новизна заключается в том, что исследование развивает 

сложившиеся ранее научные подходы к рассматриваемой сфере, выявляет 

спорные аспекты и представления о путях решения проблемы исследуемого 

вопроса. 

Структура исследования определена целью, задачами и кругом 

исследуемых проблем. Работа состоит из введения, двух глав, заключения, 

списка использованной литературы.  
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1 СУЩНОСТЬ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА КАК ПРАВОВОЙ ОСНОВЫ 

ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

1.1 Понятие и значение трудового договора 

 

Первые попытки осмыслить теоретически трудовые отношения 

начались, вероятно, с момента появления таковых отношений. Однако 

малочисленность и разрозненность источников не позволяет нам 

рассматривать эту проблему до периода Средневековья. Источники Древнего 

Рима крайне расплывчаты, поэтому мы можем судить, что римские юристы 

предпринимали попытки по разграничению имущественного и личного 

найма, вещи и труда, но не довели это разграничение до конца. 

Соответственно, мы можем рассматривать трудовые отношения с XIII-XIV 

вв., когда начали появляться первые наѐмные работники. 

Средневековая организация экономики оказала значительное влияние 

на развитие трудовых отношений. С учѐтом «цеховой» специфики 

экономики, первыми наѐмными работниками были свободные лица, никогда 

не являвшиеся учениками и подмастерьями, либо выбывшие из числа 

таковых. 

Во второй половине XVIII - начале XIX в., с победой идеологии 

свободных рыночных отношений, институт трудового договора 

формировался, можно сказать, от противного: была провозглашена полная 

свобода договора личного найма, и только впоследствии вводились 

определенные законодательные ограничения. С развитием промышленности, 

начал формироваться институт так называемого фабричного, а в последствии 

и трудового договора
1
. 

Следует отличать понятие трудового договора от понятия трудового 

правоотношения.  

                                                           
1
Лушников А.М., Лушникова М.В. Курс трудового права: Учебник: В 2 т. Т. 2. 

Коллективное трудовое право. Индивидуальное трудовое право. Процессуальное трудовое 

пра-во. М.: Статут, 2009. С. 115. 
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Трудовой договор — это письменное соглашение между работником и 

работодателем, а трудовое правоотношение — урегулированное нормами 

трудового права общественное отношение между работником и 

работодателем.  

Один из первых отечественных юристов, посвятивших 

фундаментальные работы изучению вопросов истории становления и 

развития промышленного и трудового права, профессор Л.С. Таль, вопреки 

устоявшемуся среди ученых мнению, отстаивал необходимость 

самостоятельного освещения промышленного законодательства
1
. 

Он обоснованно доказывал, что ограничение договорной свободы, 

установленное в целях поддержания дисциплины и порядка в 

промышленных предприятиях или ради охраны личности рабочего, не 

составляет предмет гражданского законодательства, проникнутого другим 

духом и построенного на совершенно иных принципах, чем гражданское 

право, служащее для этой области лишь общим цивилистическим 

фундаментом
2
. 

История формирования и закрепления в российском законодательстве 

трудового договора началась с конца XIX в. На протяжении XX столетия 

указанные нормы неоднократно изменялись, отражая происходившие 

перемены в экономике, политике и идеологии Российского государства. 

Процесс развития трудового законодательства отражал меняющийся 

неоднократно тип правового регулирования трудовых отношений.  

Первоначально в России складывалось фабрично-заводское 

законодательство, по своему типу повторяя тенденцию становления 

трудового права западноевропейских стран. М.Г. Лунц указывал, что 

                                                           
1
Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации  постатейный  3-е издание, 

пересмотренное под ред. А.М. Куренного, С.П. Маврина, В.А. Сафонова, Е.Б. Хохлова.  

М.: НОРМА, ИНФРА-М, 2020. С. 795. 
2
 Таль Л.С. Очерки промышленного права. М.: Наука, 1916 С. 127. 
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фабричное законодательство России появилось на сцене по тем же причинам, 

с той же задачей, что и на Западе
1
. 

Также в контексте вышеизложенного следует раскрыть признаки 

трудового договора, которые отличают его от гражданско-правового 

договора, предметом которого является выполнение работ или оказание 

услуг: 

- личное выполнение работником (физическим лицом) работы, 

невозможность привлечения третьих лиц; 

- включение работника в штат организации, ведение на него 

документов кадрового делопроизводства; 

- обязанность работника выполнять определенную, заранее 

обусловленную трудовую функцию (работу по должности, профессии, 

специальности), а не разовые задания; 

- подчинение работника правилам внутреннего трудового распорядка, 

иным локальным нормативным актам работодателя и выполнение указаний 

работодателя, возможность привлечения работника к дисциплинарной 

ответственности за неисполнение или ненадлежащее исполнение работником 

по его вине возложенных на него трудовых обязанностей; 

- выплата заработной платы в размере не ниже минимального размера 

оплаты труда не реже двух раз в месяц; 

- обеспечение работодателем безопасных условий труда; 

- обеспечение работодателем всем необходимым для работы 

(оборудование, инструменты, материалы); 

- ограничение продолжительности рабочего времени, повышенная 

оплата за сверхурочную работу, работу в ночное время, работу в выходные и 

нерабочие праздничные дни, работу, выполняемую во вредных и (или) 

опасных условиях труда, в особых климатических условиях; 

                                                           
1
Лунц Л.А., Марышева Н.И., Садиков О.Н. Международное частное право: учебник. М.: 

Владос, 2018. С. 376. 
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- ограничение размера ущерба, взыскиваемого с работника, средним 

месячным заработком; 

- предоставление работнику гарантий и компенсаций, установленных 

трудовым законодательством; 

- обязательное социальное страхование работника; 

- прекращение трудового договора только по основаниям, 

установленным федеральными законами, с соблюдением соответствующей 

процедуры. 

Российское трудовое законодательство с момента своего появления 

учитывает зарубежный опыт правового регулирования трудовых отношений.  

Интересным представляется изучение особенностей регламентации 

трудового договора по законодательству государств, выступающих 

классическими представителями трех основных моделей регулирования 

трудовых отношений: европейской (континентальной), англо-американской и 

китайской. Сравнение будет полезным для выявления специфики 

современного российского законодательства о трудовом договоре и 

тенденций его развития. 

В статье 56 Трудового кодекса РФ трудовой договор определяется как 

соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым 

работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной 

трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудовым 

законодательством и иными нормативными правовыми актами, 

содержащими нормы трудового права, коллективным договором, 

соглашениями, локальными нормативными актами и данным соглашением, 

своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, 

а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением 

трудовую функцию в интересах, под управлением и контролем работодателя, 

соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, действующие у 

данного работодателя. 
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Соответственно, сторонами трудового договора являются работник и 

работодатель. 

В Трудовом кодексе Франции (Code du travail) определение понятия 

«трудовой договор» отсутствует, но еще в 1954 г. оно было сформулировано 

Кассационным судом Франции: трудовой договор (le contrat de travail) - это 

договор, по которому одна сторона (работник) нанимается выполнять работу 

в пользу другой стороны (работодателя) и под ее управлением за 

вознаграждение
1
. 

Законодатели Великобритании и США кодифицированные акты о 

труде не принимали, трудовые отношения урегулированы отдельными 

законами. 

В британском законодательстве понятие трудового договора 

(employment contract) не закреплено. На основе изучения ряда судебных 

прецедентов можно прийти к выводу, что трудовой договор в 

Великобритании четко не отграничен от гражданско-правовых договоров, а 

трудовые отношения рассматриваются фактически как отношения 

юридически равных субъектов по купле-продаже труда. Правда, происходит 

постепенная «социализация» трудового законодательства через создание для 

работников системы гарантий по трудовому договору. 

Законодательство США также не проясняет, что следует понимать под 

трудовым договором. В американской юридической литературе он 

трактуется весьма обобщенно: это соглашение между работником и 

работодателем об условиях найма. Как видим, в отличие от России и 

Франции в Великобритании и США трудовой договор не выступает 

инструментом социальной защиты работника
2
. 

В трудовом законодательстве Китая сформулировано не столь 

подробное определение трудового договора, как в Трудовом кодексе РФ. 
                                                           
1
 Филипова И.А. Трудовой договор, порядок его заключения и изменения (на примере 

российского и французского законодательства) // Российский юридический журнал. 2016. 

№ 1. С. 137. 
2
 Чиканова Л., Нуртдинова А. Соблюдение трудовых прав работников в условиях 

экономического кризиса. // Хозяйство и право. 2019. № 5. С. 56. 
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Согласно ст. 16 Закона КНР от 5 июля 1994 г. «О труде» (Трудового кодекса 

КНР) трудовой договор - это соглашение, заключаемое между работником и 

работодателем в подтверждение возникновения трудовых отношений и для 

определения прав и обязанностей сторон
1
. 

Во Франции, как и в России, договор может быть заключен на 

определенный срокдля замены временно отсутствующего работника, при 

временном расширении производства и в некоторых иных случаях (ст. 

L1242-2 Трудового кодекса Франции
2
). Максимальный срок такого договора 

- два года, один раз он может быть продлен. 

Российское и французское трудовое законодательство наиболее схожи, 

трудовое право в этих странах - это часть социального права, оно изначально 

предполагает защиту интересов работника. 

Тем не менее гибкое реагирование на обстоятельства, присущее англо-

американской модели регулирования трудовых отношений, могло бы 

способствовать развитию рынка труда в России. Так, французским 

законодательством уже воспринято право работодателя включать в трудовой 

договор дополнительные условия, направленные на защиту его интересов, в 

частности, позволяющее работодателю при наличии определенных 

экономических условий переводить работника на другую постоянную 

работу, в том числе на работу в иной местности, без значительных 

временных и финансовых издержек. 

Итак, на основании вышеизложенного сделаем следующее выводы: 

 Понятие трудового договора шире, чем его определение. Для его 

раскрытия надо учитывать не только определение трудового договора, но и 

его функции. Главная функция трудового договора состоит в том, что именно 

он порождает трудовое правоотношение и существование его во времени. 

При этом трудовой договор выполняет функцию регулятора. 
                                                           
1
 Закон «О труде» от 05.06.1994 // Законодательство и экономика Китая Т. 3. URL: 

https://asia-business.ru/law/law3/trud/#13 (дата обращения: 05.06.2021) 
2
Code du travail от 03.01.1973 (ред. 18.06.2021). Официальный сайт правительства 

Франции. URL: https://www.legifrance.gouv.fr/codes/texte_lc/LEGITEXT000006072050 (дата 

обращения: 05.06.2021) 
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Основой всякого договора является соглашение сторон.  

Существо трудового договора составляет соглашение о трудовой 

функции работника, то есть о выполнении им работы по определенной 

специальности, квалификации или должности.  

Установление трудовой функции в договорном порядке 

свидетельствует о том, что конкретные формы приложения труда любого 

работника определяются доброй волей, свободным выбором и интересами 

организации в лице представителя работодателя. 

Трудовой договор является центральным институтом трудового права в 

большинстве государств мира. Трудовому договору как важнейшему 

элементу трудового правоотношения, устанавливающему права и 

обязанности сторон данного отношения, уделяется значительное внимание в 

трудовом праве любого государства. Регулирование трудового договора по 

законодательству разных государств имеет сходные черты и отличия.  

 

1.2 Содержание трудового договора 

По общему правилу ст. 15 ТК РФ трудовые отношения возникают на 

основании трудового договора, заключаемого согласно правилам ТК РФ. 

Содержание трудового договора регламентировано ст. 57 ТК РФ. В ней есть 

перечень
1
: 

- сведений, подлежащих включению в трудовой договор; 

- обязательных условий договора; 

- дополнительных условий договора. 

В качестве сведений, подлежащих включению в договор, Трудовой 

кодекс называет не только фамилию, имя, отчество работника и 

наименование работодателя (фамилию, имя, отчество работодателя - 

физического лица), но и другие существенные сведения, такие  как сведения 

                                                           
1
 Гусов К.Н. Современные тенденции в развитии трудового права и социального 

обеспечения//Вопросы трудового права. 2016. № 4. С. 62. 

consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF648B2944BY3P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF46Y4P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF649B049Y9P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF649B049Y8P
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о документах, удостоверяющих личность работника; место и дата 

заключения трудового договора,  дополнительно идентификационный номер 

налогоплательщика. 

Если при заключении трудового договора какие-либо из названных 

сведений не были внесены в него, это не означает, что договор будет признан 

недействительным, и тем более не является основанием для расторжения 

трудовых отношений. Трудовой договор должен быть дополнен 

недостающими сведениями. Они добавляются непосредственно в текст 

договора. 

Согласно ч. 2 ст. 57 ТК РФ обязательны для внесения в договор 

следующие условия. 

-  Место работы. Обязательно включается в договор место работы, а 

если сотрудник принимается для работы в филиале, представительстве или 

ином обособленном структурном подразделении организации, 

расположенном в другой местности, - место работы с указанием 

обособленного структурного подразделения и его местонахождения. 

Запись о месте работы в трудовом договоре может выглядеть 

следующим образом: 

«Местом работы работника является ООО «Ноябрь», расположенное 

по адресу: г. Нижний Новгород, ул. Прямая, д. 29» 

- Трудовая функция. Трудовой кодекс расшифровывает, что это такое: 

работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, 

специальности с указанием квалификации; конкретный вид поручаемой 

работнику работы. 

С 01.07.2016 требования профессиональных стандартов обязательны к 

применению, а наименования должностей, профессий, специальностей и 

квалификационные требования к ним должны соответствовать 

наименованиям и требованиям, указанным в Квалификационных 

справочниках или профессиональных стандартах, если по ТК РФ или иным 

федеральным законам с выполнением работ по этим должностям, 

consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF649B749Y4P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF64BBB924BYEP
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FA6E06288E617564180C1A3CB86BE7D5E246FA4AB390B247Y1P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF46Y4P
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профессиям, специальностям связано предоставление компенсаций и льгот 

либо наличие ограничений (Письмо Минтруда России от 04.04.2016 №14-

0/10/В-2253
1
). 

Если работник принимается на должность, формулировка может быть 

такой: 

«Работнику поручается выполнение работы по должности 

маркетолога». 

- Дата начала работы. Она обязательно указывается в трудовом 

договоре и может отличаться от даты его заключения - например, если 

стороны заранее заключили договор, согласно которому работник приступит 

к выполнению обязанностей через месяц или два. А при фактическом 

допуске к выполнению работы дата заключения трудового договора будет 

чуть позже даты начала работы. 

Трудовой договор вступает в силу со дня его подписания работником и 

работодателем, если иное не установлено ТК РФ, другими федеральными 

законами. Если новичок не начнет работать в день, определенный трудовым 

договором (если в нем не определен день начала работы, работник должен 

приступить к труду на следующий рабочий день после вступления договора в 

силу), работодатель вправе аннулировать трудовой договор (ч. 4 ст. 61 ТК 

РФ): 

«Работник обязан приступить к исполнению трудовых обязанностей с 6 

декабря 2016 г.»
2
 

Аннулированный трудовой договор считается незаключенным и 

никаких последствий для работодателя не влечет. 

При рассмотрении споров, связанных с прекращением трудового 

договора по соглашению сторон (пункт 1 части первой статьи 77, статья 78 

ТК РФ), судам следует учитывать, что в соответствии со статьей 78 Кодекса 
                                                           
1
Письмо Минтруда России от 04.04.2016 №14-0/10/В-2253. // Официальные документы в 

образовании, № 18. июнь. 2016. 
2
 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации  постатейный  3-е издание, 

пересмотренное под ред. А.М. Куренного, С.П. Маврина, В.А. Сафонова, Е.Б. Хохлова. 

М.:  НОРМА, ИНФРА-М, 2017 . С. 848. 

consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FF600229836E286E1055163EBF46Y4P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF46Y4P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF64EB349Y5P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FF600229836E286E1055163EBF46Y4P
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при достижении договоренности между работником и работодателем 

трудовой договор, заключенный на неопределенный срок, или срочный 

трудовой договор может быть расторгнут в любое время в срок, 

определенный сторонами. Аннулирование договоренности относительно 

срока и основания увольнения возможно лишь при взаимном согласии 

работодателя и работника
1
. 

Работодатель вправе расторгнуть трудовой договор по пункту 10 части 

первой статьи 81 Кодекса с руководителем организации (филиала, 

представительства) или его заместителями, если ими было допущено 

однократное грубое нарушение своих трудовых обязанностей. 

Вопрос о том, являлось ли допущенное нарушение грубым, решается 

судом с учетом конкретных обстоятельств каждого дела. При этом 

обязанность доказать, что такое нарушение в действительности имело место 

и носило грубый характер, лежит на работодателе
2
. 

- Срок действия договора. Это условие обязательно в случае 

заключения срочного трудового договора. Причем необходимо указать не 

только срок договора, но и причину, послужившую основанием для 

заключения договора данного вида. 

Условие о сроке договора может быть сформулировано так: 

«2. Срок действия договора. 

2.1. Дата начала работы: 1 мая 2016 г. 

2.2. Договор заключен на пять месяцев на период работы парка 

аттракционов с 1 мая по 30 сентября 2016г.».  

- Условия оплаты труда. В трудовом договоре обязательно указание 

размера тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, 

доплат, надбавок и поощрительных выплат. Отметим, что ч. 1 ст. 135 ТК РФ 

                                                           
1
 Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 № 2 «О применении судами 

Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации»// Бюллетень 

Верховного Суда РФ. № 6. 2004. 
2
Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 № 2 «О применении судами 

Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации»// Бюллетень 

Верховного Суда РФ. № 6. 2004.  

consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF64CB649Y7P
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содержит аналогичное требование - необходимо установить зарплату в 

трудовом договоре. 

Отметим, что ТК РФ не требует указания в трудовом договоре 

конкретного размера доплат, надбавок и поощрительных выплат. 

Следовательно, по общему правилу достаточно перечислить в трудовом 

договоре виды таких доплат, надбавок и поощрительных выплат (если они 

устанавливаются), сделать ссылки на положения коллективного договора, 

соглашения либо локального нормативного акта, определяющие размер и 

порядок выплат. Причем работник должен быть ознакомлен с указанными 

документами
1
. 

- Режим рабочего времени и времени отдыха. Данное условие 

включается в трудовой договор, если для конкретного работника режим 

работы отличается от общих правил, установленных у работодателя. 

Например, если вся организация в соответствии с правилами внутреннего 

трудового распорядка трудится с 8.00 до 17.00 с перерывом на обед, а 

конкретному работнику устанавливается режим неполного рабочего дня. 

Вместе с тем работодатели практически всегда указывают начало и 

окончание рабочего дня, а также перерыва на обед - это не является ошибкой. 

Запись в трудовом договоре может выглядеть следующим образом: 

«3.1. Работнику устанавливается сокращенный рабочий день с нормой 

рабочего времени 30 часов в неделю при пятидневной рабочей неделе с 

продолжительностью ежедневной работы 6 часов. 

3.2. Начало работы в 9.00, окончание - в 16.00. Перерыв для отдыха и 

питания - с 12.00 до 13.00». 

- Гарантии и компенсации за работу с вредными и опасными 

условиями труда. Условие об этом становится обязательным, если человека 

принимают на работу в соответствующих условиях. При этом дополнительно 

необходимо привести характеристики условий труда на рабочем месте. 

                                                           
1
 Куренной А.М. Трудовое право. Москва: Юрист, 2018. С. 563. 

consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF46Y4P
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Отсутствие условий о гарантиях и компенсациях за работу с вредными 

и опасными условиями труда (при наличии таковых) расценивается как 

нарушение трудового законодательства. 

 Так, Постановлением ВС Республики Саха от 22.07.2016 № 4а-

281/2016
1
 было оставлено в силе постановление о привлечении должностного 

лица К. организации к административной ответственности в виде штрафа. К. 

считал, что отсутствие в трудовом договоре обязательных условий о 

гарантиях и компенсациях не образует состав административного 

правонарушения, предусмотренного ч. 3 ст. 5.27 КоАП РФ
2
. Однако суд 

занял иную позицию: поскольку данные условия обязательны в силу ст. 57 

ТК РФ, они должны быть включены в трудовой договор. 

- Характер работы. Эти условия указываются также при 

необходимости. Обычно они включаются в трудовые договоры курьеров, 

водителей, торговых представителей и иных работников, которые по роду 

деятельности вынуждены периодически покидать рабочее место: 

«Работнику устанавливается разъездной характер работы с 

территорией разъездов г. Кострома и Костромская область». 

- Условия труда на рабочем месте. Они указываются в трудовом 

договоре на основании результатов специальной оценки рабочих мест по 

условиям труда. Причем условия труда нужно прописать даже в том случае, 

когда они признаны оптимальными. 

Если возник спор по поводу неисполнения либо ненадлежащего 

исполнения условий трудового договора, носящих гражданско-правовой 

характер (например, о предоставлении жилого помещения, о выплате 

работнику суммы на приобретение жилого помещения), то, несмотря на то, 

что эти условия включены в содержание трудового договора, они по своему 

характеру являются гражданско-правовыми обязательствами работодателя и, 

следовательно, подсудность такого спора (районному суду или мировому 

                                                           
1
 Постановление ВС Республики Саха от 22.07.2016 № 4а-281/2016 // https://bit.ly/2SeWirq 

2
 Кодекс Российской Федерации об административных правонарушениях от 30.12.2001 № 

195-ФЗ (ред. от 20.04.2021) // СЗ РФ. 07.01.2002. № 1 (ч. 1). Ст. 1. 

consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E91682FFCCEE0FF6C0D2F826B27331A5D4F32BD634BY7P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC69072D896E286E1055163EBF64B8C2E50FF64DB7954BYFP
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF64BB393B27640YEP
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судье) следует определять исходя из общих правил определения подсудности 

дел
1
, установленных статьями 23 - 24 ГПК РФ

2
. 

- Обязательное социальное страхование.  

Условие о социальном страховании подразумевает несколько видов 

страхования: 

- обязательное медицинское; 

- социальное на случай временной нетрудоспособности и в связи с 

материнством; 

- социальное от несчастных случаев на производстве и 

профессиональных заболеваний; 

- обязательное пенсионное. 

- Другие условия. В одной норме проблематично предусмотреть все 

случаи, когда то или иное условие подлежит закреплению в трудовом 

договоре. ТК РФ определено, что иные условия также являются 

обязательными, если это предусмотрено Трудовым кодексом или иными 

федеральными законами. 

1. О работе по совместительству. Согласно ст. 282 ТК РФ, если 

сотрудник устраивается на работу по совместительству, в трудовом договоре 

должно быть указание, что работа является совместительством. 

2. Об испытании (абз. 3 ч. 4 ст. 57 ТК РФ). Согласно ст. 70 ТК РФ при 

заключении трудового договора в нем по соглашению сторон может быть 

предусмотрено условие об испытании кандидата в целях проверки его 

соответствия поручаемой работе. Отсутствие такого условия обозначает, что 

работник принят без испытания. 

3. Об оказании иностранному работнику медицинской помощи в 

течение срока действия трудового договора. Статьей 327.2 ТК РФ 

                                                           
1
 Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 № 2 «О применении судами 

Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» // Бюллетень 

Верховного Суда РФ. № 6. 2004. 
2
 Гражданский процессуальный кодекс Российской Федерации от 14.11.2002 № 138-ФЗ 

(ред. от 30.04.2021) // CЗ РФ, 18.11.2002. № 46. Ст. 4532. 
 

consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF649B749Y4P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF649B649Y5P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF46Y4P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF64BB390B07640Y8P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF64EB149Y2P
consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF64B8C2E50FF648B3974BYFP
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определено, что обязательно для включения в трудовой договор с 

работником, являющимся временно пребывающим в Российской Федерации 

иностранным гражданином или лицом без гражданства, условие об указании 

оснований оказания такому работнику медпомощи в течение срока действия 

трудового договора, в том числе реквизитов договора (полиса) ДМС либо 

заключенного работодателем с медицинской организацией договора о 

предоставлении работнику платных медицинских услуг. 

Подводя итог вышесказанному, важно отметить следующее: 

В ТК РФ предусмотрен достаточно широкий перечень условий, 

подлежащих включению в трудовой договор в обязательном порядке. 

Причем некоторые из них становятся обязательными лишь при наличии 

определенных обстоятельств. Например, условия о гарантиях и 

компенсациях за работу во вредных условиях необходимо включать в 

трудовой договор только с теми, кто трудится в таких условиях. Вместе с 

тем, если вдруг при заключении трудового договора в него не были внесены 

какие-либо из обязательных условий, это не дает основания для признания 

договора незаключенным. Недостающие условия устанавливаются 

приложением к трудовому договору либо отдельным соглашением сторон в 

письменной форме, которые являются неотъемлемой частью договора.  

consultantplus://offline/ref=1C202771F161BFB7057E8E6632FCCEE0FC6904268D63286E1055163EBF46Y4P
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2 ОСОБЕННОСТИ ИЗМЕНЕНИЯ УСЛОВИЙ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 

2.1  Изменение условий трудового договора по инициативе работника и 

работодателя 

 

Работник, посчитавший, что в трудовой договор необходимо внести 

изменения, вправе обратиться к работодателю с заявлением, содержащим 

мотивы внесения изменений в трудовой договор, характер изменений и 

предполагаемые сроки их внесения.  

Во избежание споров рекомендуется составить письменное заявление и 

зарегистрировать его в канцелярии, отделе кадров или другом 

подразделении, осуществляющем регистрацию входящей документации. 

Рассмотрев заявление работника, работодатель либо соглашается на 

внесение изменений в трудовой договор, либо отказывает работнику. Свое 

мнение работодатель может выразить письменно (в резолюции на заявлении 

работника либо отдельным письмом).  

Следует обратить внимание, что работодатель вправе согласиться с 

предложением работника, но не обязан и давление на работодателя со 

стороны работника в этом вопросе недопустимо. При несогласии 

работодателя с предложением работника условия трудового договора 

остаются прежними. 

Если работодатель согласился с предложением работника, стороны 

подписывают дополнительное соглашение к трудовом договору, в котором 

фиксируют достигнутые договоренности. При необходимости (например, 

при переводе в другое структурное подразделение, изменении трудовой 

функции) работодатель издает приказ, делает записи в трудовой книжке и 

личной карточке работника, а также информацию нужно внести в сведения о 

трудовой деятельности (ч. 2 ст. 66.1 ТК РФ). 

В некоторых случаях работодатель не вправе отказать работнику в 

изменении условий трудового договора. Например, работодатель обязан 

установить неполное рабочее время (неполный рабочий день (смену) и (или) 



20 

 

 

неполную рабочую неделю, в том числе с разделением рабочего дня на 

части) на основании заявления (ч. 2 ст. 93 ТК РФ, абз. 3 п. 13 Постановления 

Пленума Верховного Суда РФ от 28.01.2014 № 1): 

- беременной женщины; 

- одного из родителей (опекуна, попечителя), имеющего ребенка в 

возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет), а также других 

лиц, которые воспитывают детей в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-

инвалида в возрасте до восемнадцати лет) без матери; 

- лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии 

с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном 

федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ. 

При этом неполное рабочее время устанавливается на удобный для 

работника срок, но не более чем на период наличия обстоятельств, 

явившихся основанием для обязательного установления неполного рабочего 

времени, а режим рабочего времени и времени отдыха, включая 

продолжительность ежедневной работы (смены), время начала и окончания 

работы, время перерывов в работе, устанавливается в соответствии с 

пожеланиями работника с учетом условий производства (работы) у данного 

работодателя (ч. 2 ст. 93 ТК РФ). 

Практика показывает, что чаще всего по инициативе работодателя 

изменяется одно или несколько обязательных условий трудового договора, 

предусмотренных ст. 57 ТК РФ, а также иных дополнительных условий, 

включенных в договор согласно требованиям Трудового кодекса РФ, а 

именно: 

1) условие, определяющее место работы работника (в том числе с 

указанием обособленного структурного подразделения и его 

местонахождения); 

2) условие, определяющее порученную работнику трудовую функцию 

(работу по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, 
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специальности с указанием квалификации) либо конкретный вид поручаемой 

работнику работы; 

3) условие, определяющее оплату труда работника (размер оклада, 

доплаты, надбавки, а также поощрительные выплаты, сроки выплаты); 

4) условие, определяющее режим рабочего времени и времени отдыха 

работника (в том числе и в случаях, когда эти режимы в отношении 

работника отличаются от общих правил, действующих у данного 

работодателя); 

5) условия, определяющие в необходимых случаях характер работы 

(подвижной, разъездной, в пути, другой характер работы); 

6) условие, позволяющее определить, является ли работа по данному 

трудовому договору основным местом работы или работой по 

совместительству (ст. 282 ТК РФ); 

7) условие о размере возмещения расходов при использовании личного 

имущества работников (ст. 188 ТК РФ); 

8) условие о размере компенсации в случае прекращения трудового 

договора с руководителем организации (ст. 279 ТК РФ); 

9) условия о видах и об условиях дополнительного страхования 

работника; 

10) условие о дополнительной денежной компенсации при увольнении 

по соглашению сторон и другие. 

Работодатель, усматривающий необходимость в изменении условий 

трудового договора с работником (изменение подчиненности, структурного 

подразделения, должности, режима работы, перевода на другую постоянную 

работу к другому работодателю, переезд в другую местность вместе с 

работодателем и пр.), направляет работнику мотивированное предложение 

изменить ранее оговоренные в трудовом договоре условия.  

Целесообразно делать такое предложение работнику письменно с 

указанием срока, в течение которого работник должен принять решение по 

этому вопросу. Оказание давления на работника со стороны работодателя 
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недопустимо. При отказе работника условия трудового договора остаются 

прежними. Исключение составляет изменение условий трудового договора в 

одностороннем порядке по инициативе работодателя вследствие изменения 

организационных или технологических условий труда (ст. 74 ТК РФ). 

Итак, изменение условий трудового договора может произойти как по 

инициативе работника, так и по инициативе работодателя. 

Работник, посчитавший, что в трудовой договор необходимо внести 

изменения, вправе обратиться к работодателю с заявлением, содержащим 

мотивы внесения изменений в трудовой договор, характер изменений и 

предполагаемые сроки их внесения.  

Работодатель, усматривающий необходимость в изменении условий 

трудового договора с работником (изменение подчиненности, структурного 

подразделения, должности, режима работы, перевода на другую постоянную 

работу к другому работодателю, переезд в другую местность вместе с 

работодателем и пр.), направляет работнику мотивированное предложение 

изменить ранее оговоренные в трудовом договоре условия.  

Для того чтобы изменить по согласию с работникомусловия трудового 

договора, достаточно заключить с ним дополнительное соглашение к 

договору (ст. 72 ТК РФ). При необходимости нужно издать приказ, внести 

изменения в трудовую книжку, сведения о трудовой деятельности и личную 

карточку работника.  

Это требуется, например, если предмет соглашения - постоянный 

перевод на другую должность (ч. 4 ст. 66, ч. 1, 2 ст. 66.1 ТК РФ, п. 2.1 ст. 6, п. 

п. 1, 2.4 - 2.6 ст. 11 Закона о персонифицированном пенсионном учете
1
, ч. 2 

                                                           
1
Федеральный закон от 01.04.1996 № 27-ФЗ (ред. от 24.02.2021) «Об индивидуальном 

(персонифицированном) учете в системе обязательного пенсионного страхования» // СЗ 

РФ, 01.04.1996. № 14. Ст. 1401. 

consultantplus://offline/ref=4CF923786D576D5EB3E4166D79DA51B81FEC776436895F81010ECFBD6220431FCCDE457614BA9ADFB53F2B914D22A5700426391CDAC5X3M
consultantplus://offline/ref=4CF923786D576D5EB3E4166D79DA51B81FEC776436895F81010ECFBD6220431FCCDE457310BA9582E4702ACD0873B67105263B19C650171EC4X7M
consultantplus://offline/ref=4CF923786D576D5EB3E4166D79DA51B81FEC776436895F81010ECFBD6220431FCCDE457013BC9080B02A3AC94127BF6E013D251ED850C1X6M
consultantplus://offline/ref=4CF923786D576D5EB3E4166D79DA51B81FEC776436895F81010ECFBD6220431FCCDE457013BC9380B02A3AC94127BF6E013D251ED850C1X6M
consultantplus://offline/ref=4CF923786D576D5EB3E4166D79DA51B81FE37265318D5F81010ECFBD6220431FCCDE457014BC9ADFB53F2B914D22A5700426391CDAC5X3M
consultantplus://offline/ref=4CF923786D576D5EB3E4166D79DA51B81FE37265318D5F81010ECFBD6220431FCCDE457015B39ADFB53F2B914D22A5700426391CDAC5X3M
consultantplus://offline/ref=4CF923786D576D5EB3E4166D79DA51B81FE37265318D5F81010ECFBD6220431FCCDE457015B39ADFB53F2B914D22A5700426391CDAC5X3M
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ст. 2 Федерального закона от 16.12.2019 № 439-ФЗ
1
, п. п. 4, 10, 12 Правил 

ведения и хранения трудовых книжек
2
).  

Об изменениях условий трудового договора во время нерабочих дней, 

введенных в целях минимизации распространения коронавируса, Минтруд 

России отмечал, в частности, следующее. В период действия Указа 

Президента РФ от 25.03.2020 № 206
3
 изменения в части перехода на 

удаленный режим работы можно было оформить путем обмена 

электронными образами документов.  

Роструд тоже указывал на то, что изменения в части перехода на 

удаленный режим работы могут оформляться путем обмена электронными 

образами документов с последующим их оформлением в установленном 

порядке в случае необходимости. 

В некоторых случаях работодатель не вправе отказать работнику в 

изменении условий. 

Работодатель не вправе отказать работнику в изменении условий 

трудового договора в ряде случаев, прямо установленных законом, в 

частности: 

- когда женщина представит медицинское заключение и заявление о 

переводе на «легкий» труд в связи с беременностью (ч. 1 ст. 254 ТК РФ); 

- когда с просьбой установить неполное рабочее время обратится 

беременная женщина, один из родителей (опекун, попечитель), имеющий 

ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида до 18 лет), иное лицо, 

воспитывающее детей в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида до 18 лет) без 

                                                           
1
Федеральный закон от 16.12.2019 № 439-ФЗ (ред. от 24.02.2021) «О внесении изменений 

в Трудовой кодекс Российской Федерации в части формирования сведений о трудовой 

деятельности в электронном виде» // СЗ РФ. 23.12.2019. № 51 (часть I). Ст. 7491. 
2
Постановление Правительства РФ от 16.04.2003 № 225 (ред. от 25.03.2013) «О трудовых 

книжках» (вместе с «Правилами ведения и хранения трудовых книжек, изготовления 

бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей») // СЗ РФ. 21.04.2003. № 16. 

Ст. 1539. 
3
 Указ Президента РФ от 25.03.2020 № 206 «Об объявлении в Российской Федерации 

нерабочих дней» // СЗ РФ. 30.03.2020. № 13. Ст. 1898. 
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матери, а также лицо, ухаживающее за больным членом семьи в соответствии 

с медзаключением (ч. 2 ст. 93 ТК РФ, п. 13 Постановления Пленума 

Верховного Суда РФ от 28.01.2014 № 1). 

Итак, если возникла необходимость изменить условия трудового 

договора с работником вследствие изменения организационных или 

технологических условий труда, нужно сделать в частности, следующее: 

- издать приказ в произвольной форме. Он не обязателен, но его часто 

оформляют на практике. В нем указывают, в частности: причины изменения 

прежних условий работы и новые условия (например, новый график работы), 

работников, которых это касается, сроки и процедуру изменения, поручения 

ответственным лицам; 

- письменно уведомить работника о предстоящих изменениях условий 

его трудового договора и о причинах, вызвавших необходимость этих 

изменений. Основной срок уведомления - не позднее чем за два месяца до 

таких изменений (ч. 2 ст. 74 ТК РФ); 

- если работник согласен работать в измененных условиях, составить 

дополнительное соглашение к трудовому договору, при необходимости 

издать приказ об изменении условий договора, внести изменения в трудовую 

книжку, сведения о трудовой деятельности и личную карточку работника.  

В случае отказа работника работать в связи с изменением условий 

трудового договора, вызванным изменением организационных или 

технологических условий труда, нужно зафиксироватьотказ работника 

письменно. Затем предложить работнику другие подходящие вакансии. 

В случае согласия нужно оформить его перевод, в частности подписать 

с ним дополнительное соглашение к трудовому договору о переводе (ст. 72 

ТК РФ). 

Таким образом, изменить трудовую функцию можно, как правило, 

только по соглашению сторон. Для этого, заключить с работником 

дополнительное соглашение к трудовому договору и внести информацию об 

измененной трудовой функции в сведения о трудовой деятельности (ч. 1, 2 
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ст. 66.1 ТК РФ, п. 2.1 ст. 6, п. п. 1, 2.4 - 2.6 ст. 11 Закона о 

персонифицированном пенсионном учете).  

Если работодатель меняет должность работника, то дополнительно 

нужно оформить и другие документы, в частности приказ, и внести запись в 

трудовую книжку (ст. 72, ч. 4 ст. 66 ТК РФ, ч. 2 ст. 2 Федерального закона от 

16.12.2019 № 439-ФЗ, п. п. 4, 10 Правил ведения и хранения трудовых 

книжек).  

В одностороннем порядке (без согласия работника) трудовую функцию 

можно изменить только в исключительных случаях и не больше чем на один 

месяц. Например, это возможно при производственной аварии и в иных 

случаях, перечисленных в ч. 2, 3 ст. 72.2 ТК РФ (ст. 72, ч. 1 ст. 72.1 ТК РФ). 

Если необходимость изменить трудовую функцию обусловлена 

медицинским заключением, а работник отказывается подписать 

соответствующее дополнительное соглашение, то работодателю придется его 

отстранить или даже уволить. Исключение - беременная работница. Ее в 

такой ситуации увольнять нельзя, а нужно освободить от работы с 

сохранением среднего заработка (ст. 73, ч. 1, 2 ст. 76, ч. 1, 2 ст. 254 ТК РФ). 

Перечень документов, которыми оформляется изменение условий 

трудового договора, различается в зависимости от того, какие из этих 

условий подлежат изменению. 

Так, в общем случае при изменении условий трудового договора нужно 

составить дополнительное соглашение к нему в письменной форме (ст. 72 ТК 

РФ).  

На основании дополнительного соглашения обычно издается приказ.  

Например, он нужен при переводе на другую постоянную работу, что, в 

частности, следует из ч. 4 ст. 66 ТК РФ, п. 10 Правил ведения и хранения 

трудовых книжек. Для этого можно использовать унифицированную форму 

приказа № Т-5(№ Т-5а) либо самостоятельно разработанную форму. 

Обычно издают на практике приказ и в других случаях. Например, 

когда у работника изменяется только условие о режиме работы. Он не 
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обязателен, но может пригодиться, в частности, бухгалтеру для правильного 

начисления работнику заработной платы или кадровому работнику, 

например, для корректного ведения табеля учета рабочего времени 

работника. В этих случаях форма приказа произвольная, так нормативно 

установленной нет. 

Если у работника меняется, например, наименование должности и 

(или) структурного подразделения, в котором он работает, то на основании 

приказа о переводе нужно отразить соответствующие изменения в трудовой 

книжке работника, а также в сведениях о трудовой деятельности и его 

личной карточке. При временном переводе запись в трудовую книжку и 

информацию в сведения о трудовой деятельности вносить не нужно (ч. 4 ст. 

66, ч. 1, 2 ст. 66.1 ТК РФ, ч. 2 ст. 2 Федерального закона от 16.12.2019 № 439-

ФЗ, п. 2.1 ст. 6, п. п. 1, 2.4 - 2.6 ст. 11 Закона о персонифицированном 

пенсионном учете, п. п. 4, 10, 12 Правил ведения и хранения трудовых 

книжек). 

Также в контексте вышеизложенного, важно отметить следующее: 

Обширная судебная практика в области трудового права, в частности 

по спорам, связанным с переводом работника на другую работу, казалось бы, 

должна исключить ошибки кадровиков. Вместе с тем исход трудового спора 

зачастую поставлен в зависимость от ряда факторов, называемых обычно 

«обстоятельствами дела».  Например, крупная компания предполагает 

наличие большой численности работников, а следовательно, существует 

большая загруженности отдела кадров. При таких обстоятельствах 

специалистами отдела кадров часто допускаются ошибки, влекущие 

негативные последствия для работодателя, - от восстановления работника на 

работе в прежней должности с соответствующими выплатами до 

компенсации морального вреда. 

О чем всегда нужно помнить работодателям? Ответ прозаичен: перевод 

работника на другую работу всегда может перерасти в трудовой спор. 
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Правильность оформления перевода - это залог признания судом его 

законным и обоснованным. 

Преимуществом перемещения для работодателя является главным 

образом отсутствие обязанности получения согласия работника. Вместе с тем 

главное отличие перевода от перемещения - изменение либо неизменность 

трудовой функции. Перевод характеризуется изменением трудовой функции, 

перемещение же подразумевает ее сохранение. Именно этот факт исследует 

суд при разрешении спора. Поэтому перед проведением кадровых 

перестановок необходимо проанализировать ситуацию на фактор изменения 

трудовой функции. 

Примеры судебной практики: Определение ВС РФ от 18.06.2018 № 25-

В10-3
1
, Апелляционное определение Московского городского суда от 4 

декабря 2018 г. по делу № 33-45686/2018
2
. 

Примером судебной практики перемещения отметим Апелляционное 

определение Московского городского суда от 30.05.2019 по делу № 11-8200
3
, 

согласно которому «...структурное подразделение, в которое был перемещен 

работник, находится в том же городе в трех километрах от его прежнего 

места работы. В апелляционной жалобе заявитель не оспаривает вывод суда 

о том, что его трудовая функция при перемещении не была изменена». 

Таким образом, на основе анализа судебной практики можно сделать 

следующие выводы: 

1) работодателю необходимо анализироватьсущество изменения 

трудовой функции, и если трудовая функция изменилась, оформлению 

подлежит исключительно перевод; 

2) работодателю необходимо анализировать трудовой договор на 

предмет указания структурного подразделения: если структурное 

                                                           
1
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2
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подразделение не было обозначено в трудовом договоре, а трудовая функция 

не изменилась, можно вести речь о перемещении. 

Одним из сложных вопросов, влияющих на исход судебного спора, 

является квалификация изменения места работы сотрудника: как перевод в 

другую местность вместе с работодателем либо как изменение условий 

трудового договора, влекущее необходимость соблюдения требований ст. 74 

ТК РФ.  

Единообразия в судебной практике по данному вопросу нет до сих пор. 

Примеры судебной практики: Апелляционным определением 

Московского областного суда от 30.09.2019 (дело № 33-19078/2019)
1
 по 

апелляционной жалобе ответчика (иск работника о признании увольнения 

незаконным, восстановлении на работе, взыскании заработной платы за 

время вынужденного прогула, взыскании компенсации морального вреда) 

отменено решение суда первой инстанции, которым иск был удовлетворен 

частично: «...ссылка суда первой инстанции на ч. 2 ст. 74 Трудового кодекса 

РФ, согласно которой обязанность работодателя уведомить работника в 

письменной форме не позднее чем за два месяца о предстоящих изменениях 

определенных сторонами условий трудового договора, а также о причинах, 

вызвавших необходимость таких изменений, несостоятельна, поскольку 

перевод на другую работу в другую местность вместе с работодателем не 

связан с основанием прекращения трудового договора в связи с изменениями 

определенных сторонами условий трудового договора. В отличие от 

предупреждения об изменении определенных сторонами условий трудового 

договора в связи с организационными или технологическими изменениями 

условий труда (ст. 74 Трудового кодекса РФ), Трудовой кодекс РФ не 

обязывает работодателя сообщать свое решение о переезде в другую 

местность в письменной форме». При этом судом установлено соблюдение 

ответчиком обязанности письменного уведомления работника об изменении 

                                                           
1
Апелляционное определение Московского областного суда от 30.09.2019 по делу № 33-

19078/2019 // https://bit.ly/3j1D9UW 
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своего местонахождения и предложении о переводе на работу в другую 

местность вместе с работодателем. 

Вместе с тем Апелляционным определением Челябинского областного 

суда от 19.05.2018 по делу № 11-4933/2018
1
оставлено без изменения решение 

суда первой инстанции по жалобе ответчика (иск о признании незаконным 

приказа ответчика об увольнении сотрудника и восстановлении на работе). 

Решение обусловлено тем, что исходя из анализа трудового договора с 

учетом дополнительного соглашения к нему, не содержащего сведений о 

структурном подразделении, в котором находится рабочее место истца, 

приказа работодателя, в соответствии с которым рабочее место истца 

определено в здании Миасского городского округа, судом сделан вывод об 

изменении рабочего места истца в связи с изменением места нахождения 

работодателя из г. Миасса в г. Чебаркуль, в связи с чем ответчик должен был 

уведомить истца по правилам ст. 74 ТК РФ, то есть письменно не менее чем 

за 2 месяца. В связи с нарушением срока уведомления процедура увольнения 

признана судом незаконной. 

Таким образом, на основе анализа судебной практики можно сделать 

следующие выводы: 

Для определения позиции и порядка оформления документов 

работодателю  рекомендуется: 

- изучить судебную практику конкретного субъекта исходя из 

подсудности потенциального спора; 

- при наличии временного ресурса направить  уведомление сотруднику 

в соответствии с требованиями ст. 74 ТК РФ. 

Изменение должностной инструкции часто применяется 

работодателями как один из способов «обойти» процедуру получения 

согласия при переводе сотрудника. Обозначим, что данный способ является 

неправомерным. 

                                                           
1
 Апелляционное определение Челябинского областного суда от 19.05.2018 по делу № 11-
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Примером судебной практики такого спора является Определение 

Приморского краевого суда от 26.03.2016 по делу № 33-2306
1
. 

Суд сравнил должностные инструкции и пришел к выводу об 

изменении трудовой функции работника, поскольку редакции должностных 

инструкций были полностью различны, а процедура перевода сотрудника не 

соблюдена. 

Как же быть, если необходимость изменения должностной инструкции, 

что называется, назрела с течением времени или обусловлена развитием 

компании и как обезопасить себя работодателю, чтобы такие изменения не 

были расценены судом в качестве фактического перевода? 

Главное - помнить, что трудовая функция должна остаться неизменной, 

при этом она может быть расписана более подробно и уточнена, а именно - 

конкретизирована техническими аспектами. К примеру, если речь идет об 

операторе ПК, могут быть расписаны конкретные компьютерные программы, 

используемые в работе, порядок формирования отчетов и т.п. Вместе с тем 

если формирование отчетов ранее вменялось в функции руководителю 

данного отдела, то по отношению к оператору такое изменение будет 

расценено как расширение трудовой функции работника с необходимостью 

получения на то его согласия (абз. 3 ч. 2 ст. 57, ст. ст. 60, 72 ТК РФ). 

Таким образом, на основе анализа судебной практики можно сделать 

следующие выводы: 

Новая должностная инструкция не должна полностью изменять 

трудовую функцию, в противном случае и во избежание негативных 

последствий для работодателя следует оформить перевод. 

Работодателю, намеревающемуся осуществить перевод сотрудника 

необходимо: 

- не пропустить срок действия временного перевода работника. При 

временном переводе работника на другую работу за ним сохраняется 

                                                           
1
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прежнее место работы. Если же по окончании срока перевода прежняя работа 

работнику не предоставлена, а он не потребовал ее предоставления и 

продолжает работать, то условие о временном характере перевода утрачивает 

силу и перевод считается постоянным (Апелляционное определение 

Приморского краевого суда от 06.06.2017 по делу № 33-5510/2017
1
) 

Таким образом, работника необходимо письменно уведомить (вручить 

уведомление под роспись) об окончании срока временного перевода и дате, 

когда сотрудник должен приступить к исполнению должностных 

обязанностей в прежней должности; 

- если временный перевод осуществляется в соответствии с ч. 2, 3 ст. 

72.2 ТК РФ, не требующих согласия работника на перевод, но 

продолжительность такого перевода превышает один месяц, получение 

согласия работника становится обязательным. При этом обязанность 

доказать наличие обстоятельств, с которыми закон связывает возможность 

такого перевода, возлагается на работодателя (Постановление Пленума 

Верховного Суда РФ от 17.03.2004 № 2 «О применении судами Российской 

Федерации Трудового кодекса Российской Федерации»). 

- в случае отказа работника от перевода на работу в другую местность 

вместе с работодателем трудовой договор подлежит расторжению 

(основанием для расторжения в данном случае будет указываться п. 9 ч. 1 ст. 

77 ТК РФ), что влечет за собой выплату работнику в том числе выходного 

пособия в размере двухнедельного среднего заработка (абз. 5 ч. 3 ст. 178 ТК 

РФ); 

- выплата выходного пособия в размере двухнедельного среднего 

заработка (абз. 1 ч. 3 ст. 178 ТК РФ) также предусматривается и в связи с 

отказом работника от перевода на другую работу, необходимого ему в 

соответствии с медицинским заключением, либо отсутствием у работодателя 

соответствующей работы (п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ); 
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- работодатель обязан возместить работнику расходы, связанные с 

переездом его самого, переездом членов его семьи (если их переезд состоялся 

до истечения одного года со дня переезда работника) и провозом имущества, 

либо предоставить соответствующие средства передвижения, а также 

расходы, связанные с обустройством на новом месте жительства; 

- в соответствии со ст. 394 ТК РФ в случаях увольнения без законного 

основания или с нарушением установленного порядка увольнения либо 

незаконного перевода на другую работу суд может по требованию работника 

вынести решение о взыскании в пользу работника денежной компенсации 

морального вреда, причиненного ему указанными действиями, размер 

которой определяется судом; 

Итак, на основании вышеизложенного, можно сделать следующий 

вывод: 

Процедура изменения условий трудового договора следующая: 

- необходимо установить, изменится ли трудовая функция работника, 

путем сравнения должностных инструкций (действующей и вновь 

утверждаемой). 

Если изменяется трудовая функция, нужно оформить перевод 

работника на другую работу. Если же трудовая функция остается 

неизменной, работодатель может ограничиться изменением должностной 

инструкции или перемещением; 

- при изменении трудовой функции/структурного подразделения 

получить согласие работника на перевод. 

Оформление письменного согласия работника с переводом на другую 

работу является правовым основанием для процедуры перевода. Согласие 

работника не требуется лишь в случаях, указанных в ч. ч. 2, 3 ст. 72.2 ТК РФ. 

Подтверждением волеизъявления работника, а равно согласия на перевод 

может быть как отдельно оформленное согласие, так и дополнительное 

соглашение к трудовому договору, подписанное работником; 
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- оформить перевод приказом (распорядительным документом 

руководителя); 

- оформить дополнительное соглашение к трудовому договору; 

- осуществлять контроль срока действия дополнительного соглашения 

при временном переводе во избежание необходимости представления 

должности сотруднику на постоянной основе. 

 Также отметим, что в случае нарушений со стороны работодателя в 

отношении процедуры изменения условий трудового договора возможны, в 

частности, следующие риски: 

- административная ответственность по ч. 1, 2 ст. 5.27 КоАП РФ - за 

различные нарушения порядка измененияусловий трудового договора. 

Например, если в нарушение ч. 2 ст. 74 ТК РФ вы не уведомили работника 

под подпись о предстоящих изменениях условий трудового договора и 

причинах, вызвавших такие изменения; 

- административная ответственность по ч. 4, 5 ст. 5.27 КоАП РФ - за 

ненадлежащее оформление трудового договора. Так, это возможно, если при 

составлении дополнительного соглашения к трудовому договору вы не 

отразили в нем конкретные изменения условий, например трудовой функции; 

- административная ответственность по ч. 2 ст. 15.33.2 КоАП РФ - за 

нарушение правил представления в ПФР сведений о трудовой деятельности. 

По данной статье наказать могут только должностное лицо. Вместе с тем, по 

нашему мнению, в этом случае есть риск привлечения юридических лиц и 

ИП к ответственности по ч. 1, 2 ст. 5.27 КоАП РФ (ст. 17 Закона о 

персонифицированном учете); 

- признание увольнения незаконным, восстановление работника на 

работе с выплатой ему среднего заработка за все время вынужденного 

прогула, а также выплатой иных сумм, например судебных издержек (абз. 1, 

2 ст. 234, ч. 1, 2 ст. 394 ТК РФ, ч. 1 ст. 98 ГПК РФ, абз. 1 п. 60 Постановления 

Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 № 2). Это возможно, например, 

если вы уволите работника из-за его отказа продолжать работу в связи с 
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изменением определенных сторонами условий трудового договора по 

причинам, связанным с изменением организационных или технологических 

условий труда, не предупредив его о данных изменениях в установленный 

законом срок (например, Апелляционное определение Верховного суда 

Чувашской Республики от 02.03.2016 по делу № 33-1069/2016
1
). 

 

2.2 Анализ судебной практики в отношении изменения условий трудового 

договора 

Трудовой кодекс РФ прямо запрещает работодателю требовать от 

работника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором, за 

исключением случаев, предусмотренных Трудовым кодексом и иными 

федеральными законами (ст. 60 ТК РФ). В этой норме закреплена 

устойчивость не только трудовой функции работника, но и всего его 

трудового договора. Условия трудового договора могут быть изменены 

только при взаимном согласии сторон. 

Изменение трудового договора - это изменение одного или нескольких 

условий договора.  

Такое изменение содержания трудового договора возможно в 

следующих его формах: изменение определенных сторонами условий 

трудового договора (ст. 74 ТК РФ); перевод на другую работу (ст. 72.1 ТК 

РФ); перевод работника по его просьбе или с его согласия к другому 

работодателю.  

Здесь прежний трудовой договор прекращается по п. 5 ст. 77 ТК РФ и 

заключается новый с другим работодателем; изменение трудового 

законодательства, меняющее то или иное производное условие трудового 

договора; смена собственника имущества организации, изменение 

подведомственности организации, ее реорганизация (ст. 75 ТК РФ). 
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Изменение определенных сторонами условий трудового договора, по 

общему правилу, допускается только по соглашению сторон трудового 

договора. Соглашение об изменении определенных сторонами условий 

трудового договора заключается в письменной форме. По инициативе 

работодателя, без согласия работника, условия трудового договора могут 

быть изменены только по причинам, связанным с изменением 

организационных или технологических условий труда (ст. 74 ТК РФ). 

Названные причины, как правило, отражаются в соответствующем приказе 

работодателя. 

Как разъяснено в пункте 21 Постановления Пленума Верховного Суда 

Российской Федерации от 17 марта 2004 г. № 2 «О применении судами 

Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации», 

разрешая дела о признании незаконным изменения определенных сторонами 

условий трудового договора при продолжении работником работы без 

изменения трудовой функции (статья 74 Трудового кодекса Российской 

Федерации), необходимо учитывать, что исходя из статьи 56 ГПК РФ 

работодатель обязан, в частности, представить доказательства, 

подтверждающие, что изменение определенных сторонами условий 

трудового договора явилось следствием изменений организационных или 

технологических условий труда, например изменений в технике и технологии 

производства, совершенствования рабочих мест на основе их аттестации, 

структурной реорганизации производства и не ухудшало положения 

работника по сравнению с условиями коллективного договора, соглашения. 

При отсутствии таких доказательств прекращение трудового договора по 

пункту 7 части 1 статьи 77 Кодекса или изменение определенных сторонами 

условий трудового договора не может быть признано законным. 

На практике часто возникают споры между работником и 

работодателем на предмет того, что внесение работодателем изменений в 

должностную инструкцию воспринимается работником как изменение 

трудовой функции.  
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Рассматривая аналогичный спор, в своем решении от 22 июля 2020 г. 

по делу № 2-1-4498/2020
1
 суд указал, что внесение работодателем изменений 

в должностную инструкцию швеи хозяйственного отдела не является 

изменением трудовой функции истца, поскольку в данном случае 

должностная инструкция в новой редакции более подробно 

конкретизировала должностные обязанности швеи с учетом особенностей 

организации работы в медицинском учреждении. Судом также учитывается, 

что содержание конкретных действий работника может меняться или 

уточняться в зависимости от времени, условий и обстоятельств, с которыми 

он и организация, где он работает, могут столкнуться в ходе выполнения 

трудовых обязанностей. 

В процессе организационно-технического и экономического развития, 

освоения современных управленческих технологий, внедрения новейших 

технических средств, проведения мер по совершенствованию организации и 

повышению эффективности труда возможно расширение круга обязанностей 

работников по сравнению с установленными соответствующей 

характеристикой. В этих случаях без изменения должностного наименования 

работнику может быть поручено выполнение обязанностей, 

предусмотренных характеристиками других должностей, близких по 

содержанию работ, равных по сложности, выполнение которых не требует 

другой специальности и квалификации. 

Таким образом, изменение (уточнение, конкретизация) работодателем 

должностных обязанностей работника не является изменением его трудовой 

функции в смысле положений ст. ст. 57, 60, 72 ТК РФ. Должностная 

инструкция является локальным нормативным актом, который принимается 

и изменяется работодателем в пределах его компетенции (ст. ст. 8, 12 ТК 

РФ). 

Переводом на другую работу считается: 

                                                           
1
 Определение Приморского краевого суда от 22 июля 2020 г. по делу № 2-1-4498/2020 // 
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- постоянное или временное изменение трудовой функции работника и 

(или) структурного подразделения, в котором работает работник (если 

структурное подразделение было указано в трудовом договоре), при 

продолжении работы у того же работодателя, 

- а также перевод на работу в другую местность вместе с 

работодателем (часть 1 ст. 72.1 ТК РФ). 

Под структурными подразделениями понимаются как филиалы, 

представительства, так и отделы, цеха, участки и т.д., а под другой 

местностью - местность за пределами административно-территориальных 

границ соответствующего населенного пункта. 

Перевод на другую работу возможен только с согласия работника, 

кроме временного перевода. В этом его главное отличие от перемещения на 

другое рабочее место без изменения условий трудового договора, в силу 

этого не требующего согласия работника. Не требует согласия работника 

перемещение его у того же работодателя на другое рабочее место, в другое 

структурное подразделение, расположенное в той же местности, поручение 

ему работы на другом механизме или агрегате, если это не влечет за собой 

изменения определенных сторонами условий трудового договора. 

В случае возникновения спора о правомерности перемещения 

работника в предмет доказывания входят следующие обстоятельства, 

имеющие юридическое значение для разрешения спора: отсутствие данных 

об изменении условий трудового договора; подтверждение работы после 

перемещения в пределах специальности, квалификации или должности, а 

также иных условий, которые содержатся в заключенном с перемещаемым 

работником трудовом договоре; отсутствие противопоказаний по состоянию 

здоровья для перемещения работника. 

Перевод обязательно должен сопровождаться изменением трудового 

договора в письменной форме. Для этого работодатель подписывает с 

работником соглашение, после чего работодатель может издавать приказ о 

переводе работника на другую работу. 
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Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 

указало, что при разрешении дел, связанных с переводом на другую работу, 

необходимо иметь в виду, что отказ от выполнения работы при переводе, 

совершенном с соблюдением закона, признается нарушением трудовой 

дисциплины, а невыход на работу - прогулом. 

Суд, вынесший решение по делу № 2-1265/2017 от 20 декабря 2017 г
1
. 

по иску ООО к ХХХ о признании приказа о переводе на другую должность 

незаконным, следуя содержанию ст. 72.1 ТК РФ в системной связи с другими 

положениями Трудового кодекса РФ, разъяснил, что перемещение работника 

без его согласия допускается лишь постольку, поскольку работник 

продолжает выполнять обусловленную трудовым договором работу 

(трудовую функцию) и никакие установленные по соглашению сторон 

условия трудового договора не изменяются. 

Исходя из обстоятельств дела, перемещение истицы подменным 

воспитателем не является переводом и в силу закона не требует ее согласия, 

поскольку перемещение производилось в том же учреждении на другое 

рабочее место, в той же местности, с поручением трудовой функции, 

определенной трудовым договором, а также с сохранением заработной 

платы, соответствующей той должности воспитателя, по которой с истицей 

заключен трудовой договор. 

Таким образом, поскольку в данном случае речь идет не о переводе 

истца с должности постоянного воспитателя на должность подменного 

воспитателя, а о перемещении истца у того же работодателя в пределах 

рабочего места, расположенного в той же местности, без изменения 

трудовых функций работника, для чего, в силу части 3 статьи 72.1 ТК РФ, 

согласия работника не требуется, перемещение истца на рабочем месте не 

повлекло за собой изменения определенных сторонами условий трудового 

договора, то оснований для удовлетворения исковых требований не имеется. 

                                                           
1
 Решение  Московского городского суда от 20 декабря 2017 г. по делу № 2-1265/2017 // 

https://sudact.ru/regular/doc/B8lRHgfuxJlT/ 
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Временные переводы допускаются только у того же работодателя, с 

которым работник состоит в трудовых отношениях. При временном переводе 

за работником сохраняется его основная работа и он лишь временно 

выполняет другую работу. 

Однако при анализе судебной практики встречаются ситуации, когда 

после окончания срока перевода трудовой договор с работником 

расторгается. Указанные действия работодателя незаконны. В обоснование 

этому суд в своем решении от 11.02.2020 № 2-1795/2019
1
 разъяснил, что 

временные переводы работника на другие должности не служат основаниями 

для прекращения трудового договора в силу положений ст. ст. 72.1, 72.2 ТК 

РФ. Исходя из указанных правовых норм, по истечении срока трудового 

договора истец должен был быть переведен на прежнюю должность. 

Чтобы избежать спорных ситуаций с работодателем при подписании 

соглашения о временном переводе работнику необходимо внимательно 

изучить текст соглашения, в котором обязательно указывается, что по 

истечении срока временного перевода работник возвращается на основную 

работу. 

При разрешении споров о необходимости временного перевода 

работника на другую работу суд неоднократно указывает, что временный 

перевод работника на основании части 2 статьи 72.2 ТК РФ возможен только 

в том случае, когда обстоятельства, перечисленные в данной правовой норме 

и дающие работодателю право на перевод работника без его согласия, 

являются реальными и наступившими, а не предполагаемыми или 

прогнозируемыми. Кроме того, работодателем при рассмотрении спорного 

дела должно быть доказано наличие таких обстоятельств, которые бы 

предоставляли работодателю право перевести работника на другую работу 

без его согласия. 

                                                           
1
 Решение Саратовского областного суда от 11.02.2020 по делу № 2-1795/2019 // 

https://bit.ly/3gVcxCr 
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В решении от 6 июля 2020 г. по делу № 2-857/2020
1
 суд установил, что 

все работы, рекомендованные работодателем к выполнению, для истца 

носили подготовительный и плановый характер. На дату принятия 

постановления, а также на момент проведения заседания технического совета 

и последующего перевода истца на другую работу никаких чрезвычайных 

обстоятельств (катастрофа природного или техногенного характера, 

производственная авария, несчастный случай на производстве, пожар, 

наводнение и др.) не имелось. 

Таким образом, работы по подготовке к началу пожароопасного сезона 

могли быть проведены в плановом порядке. Экстренная необходимость в 

переводе истца на другую работу у работодателя отсутствовала. Принимая во 

внимание, что работа носила плановый и временный характер, ответчик не 

был лишен возможности принять для выполнения данного вида работ других 

работников на условиях срочного трудового договора. 

Перевод работника на постоянную работу к другому работодателю 

предполагает прекращение трудового договора с прежним работодателем и 

заключение нового трудового договора на условиях, согласованных 

работником с новым работодателем. Такой перевод возможен как по просьбе 

работника, так и с его согласия. В трудовую книжку работника вносятся 

записи об увольнении в порядке перевода, а в дальнейшем - о приеме на 

работу в порядке перевода. 

Анализируя судебную практику о правомерности перемещения и 

увольнения работника вследствие смены собственника имущества 

организации, изменения подведомственности организации, ее реорганизация 

(ст. 75 ТК РФ), можно привести решение суда по делу от 5 февраля 2020 г. № 

2-436/2020
2
, в котором суд разъяснил, что передача предприятия, 

учреждения, организации из подчинения одного органа в подчинение 

                                                           
1
 Решение Самарского областного суда от 6 июля 2020 г. по делу № 2-857/2020 // 

https://bit.ly/2Uo8UNM 
2
 Решение Московского городского суда  по делу от 5 февраля 2020 г. № 2-436/2020 // 

https://bit.ly/3qmXK7N 
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другого, при смене собственника предприятия, а равно его реорганизация 

(слияние, присоединение, разделение, преобразование), изменение 

подведомственности (подчиненности) организации не может являться 

основанием для расторжения трудовых договоров с работниками, если они 

согласны работать в новых условиях. Действие прежнего трудового договора 

при данных обстоятельствах не прекращается и новый трудовой договор не 

заключается. Прекращение действия трудового договора возможно только в 

случае отказа работника от продолжения работы. 

Если работник не согласен работать в новых условиях, то работодатель 

обязан в письменной форме предложить ему другую имеющуюся у 

работодателя работу (как вакантную должность или работу, 

соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую 

должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может 

выполнять с учетом его состояния здоровья. При этом работодатель обязан 

предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, 

имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других 

местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным 

договором, соглашениями, трудовым договором. 

При отсутствии указанной работы или отказе работника от 

предложенной работы трудовой договор прекращается в соответствии с 

пунктом 7 части первой статьи 77 ТК РФ. 

Таким образом, анализируя закрепленные в трудовом законодательстве 

изменения трудового договора и судебную практику о правомерности таких 

изменений, можно сделать вывод, что внесение изменений в должностную 

инструкцию не является изменением трудовой функции, если это не требует 

другой специальности и квалификации, и, следовательно, не меняет условия 

трудового договора. Изменение содержания конкретных действий работника 

в ходе выполнения трудовых обязанностей - естественный процесс, 

обусловленный определенными условиями и обстоятельствами. 
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Перевод работника на другую должность следует отличать от 

перемещения. Действия работодателя признаются перемещением, если новое 

рабочее место работника расположено в той же местности, трудовая функция 

работника не менялась. В этом случае согласия работника не требуется. 

При временном переводе действие трудового договора не 

прекращается. По истечении срока временного перевода работник должен 

быть переведен на прежнюю должность. 

Кроме того, при рассмотрении спорного дела в суде работодатель 

должен доказать наличие таких обстоятельств, которые бы предоставляли 

работодателю право перевести работника на другую временную работу без 

его согласия. 

Как неоднократно указывал суд, передача предприятия, учреждения, 

организации из подчинения одного органа в подчинение другого, при смене 

собственника предприятия, а равно его реорганизация (слияние, 

присоединение, разделение, преобразование), изменение 

подведомственности (подчиненности) организации не может являться 

основанием для расторжения трудовых договоров с работниками, если они 

согласны работать в новых условиях. В этом случае действует прежний 

трудовой договор, и его действие прекращается только в случае отказа 

работника от продолжения работы в соответствии с трудовым 

законодательством. 

 

2.3 Изменение срока трудового договора 

 

Российское законодательство о трудовых договорах на определенный 

срок предусматривает ряд правил, мотивы присутствия которых в нормах 

Трудового кодекса РФ не очевидны, а опыт применения, в том числе 

судебная практика, весьма противоречив. 

Эти проблемы существуют уже не один год, и связаны они с 

пониманием срока трудового договора как особого условия, которое не 
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может быть пересмотрено соглашением сторон в рамках существующего 

трудового правоотношения, за исключением случаев продления, 

предусмотренных в ТК РФ. 

Значение рассматриваемого условия в сочетании с иными 

особенностями срочных трудовых договоров лежит в основе концепции 

деления трудовых договоров на виды или классы
1
. 

Ввиду такого деления трудовое право России никогда по общему 

правилу не допускало перехода от одного вида к другому, если это требовало 

соглашения об установлении срока или о новом сроке найма работника. 

Принципиальной особенностью срочного трудового договора в прежних 

правовых реалиях (по КЗоТ РФ) было и то, что досрочное увольнение по 

желанию работника без серьезных уважительных причин исключалось. Это в 

том числе объясняло невозможность согласованного изменения условия о 

сроке без заключения нового трудового договора. 

Представляется, что в российской социально-экономической 

действительности объективно необходим пересмотр прежних доктринальных 

и законодательных подходов к регулированию отношений, связанных с 

установлением сроков трудового договора. 

Речь идет о внесении в трудовое законодательство норм о 

добровольном и согласованном решении сторон, направленном на изменение 

условия о сроке трудового договора без обращения к обязательным в 

настоящее время процедурам увольнения-приема работника. Это позволит 

внести определенность в существующую ныне противоречивую практику и 

освободить работодателя от необходимости оформления ненужной кадровой, 

финансовой и иной документации, связанной с процедурами прекращения 

одного трудового договора и заключения другого, только для того, чтобы 

изменить одно из его условий. 
                                                           
1
Левиант Ф.М. Виды трудового договора. М.: Статут, 2016. 187 c. 106; Советское 

законодательство о труде: Справочник / Отв. ред. В.В. Клепцов. М.: Юрист, 2017. C. 512; 

Киселев И.Я. Сравнительное и международное трудовое право: Учебник для вузов. М.: 

Юрист. 2019. C. 728; Трудовое право России: Учебник / Под ред. А.М. Куренного. М.: 

Статут, 2016. С. 234. 
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Полагаем, что новых решений требуют две ситуации:  

1) когда работник, занятый по договору на неопределенный срок, 

переходит на срочный трудовой договор;  

2) когда возникает необходимость установления в интересах сторон 

нового (продления) срока трудового договора. 

В рамках существующего правового регулирования срок как критерий 

вида трудового договора определяется только при приеме на работу. Исходя 

из этого, авторы, исследовавшие данный вопрос, отмечают, что ТК РФ 

исключает трансформацию трудового договора на неопределенный срок в 

срочный трудовой договор
1
. 

Между тем в некоторых случаях переход на другую работу, в том числе 

на определенный срок, соответствует интересам самого работника. При этом 

интерес работника совпадает с желанием работодателя сохранить трудовые 

отношения именно с этим добросовестным, ответственным, 

профессионально подготовленным работником, например, когда должность, 

занимаемая им, сокращается (п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ), а также при увольнении 

по п. 3 ч. 1 ст. 81, п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ. 

При отсутствии вакансий (ст. 180 ТК РФ) это можно сделать путем перевода 

кандидата на увольнение на временно свободные должности или работы до 

выхода работника, за которым сохраняется место работы (должность). 

Обязанность работодателя предлагать временно свободные должности 

(работы) законом не предусмотрена
2
. 

Есть практические рекомендации работодателям не прибегать к этому. 

Однако эти предложения - далеко не редкость. Вопросы о таком переводе 

                                                           
1
 Орловский Ю.П. Некоторые вопросы применения законодательства о расторжении 

трудового договора с работником // Журнал российского права. 2019. № 6. С. 52; Зарипова 

З.Н., Пронина Е.Н. Увольнение работников по сокращению численности или штата: 

проблемы правоприменительной практики. М.: Юрист. 2020. № 13. С. 62. 
2
 Апелляционное определение Саратовского областного суда от 27 августа 2015 г. по делу 

№ 33-5139, Апелляционное определение Костромского областного суда от 13 августа 2019 

г. по делу № 33-1193, Определение Верховного суда Республики Коми от 12 января 2018 

г. по делу № 33-83/2018 // https://bit.ly/2SSZMjB 
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наиболее актуальны для сферы муниципальной службы, где обычно нет 

возможности предложить увольняемому вакантные места. 

Перевод работника на временно свободные должности (работы) 

неизбежно влечет пересмотр договоренности о сроке трудового договора. В 

этих обстоятельствах работник, согласившийся на такой перевод, 

добровольно отказывается от гарантий, связанных с грозившим ему 

увольнением по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, но сохраняет трудовые отношения с 

прежним работодателем. 

При этом вряд ли можно опасаться непонимания работником существа 

изменений в его правовом положении или во всех таких случаях видеть 

стремление работодателя избежать затрат, связанных с сокращением, 

поскольку временно свободные должности есть смысл предлагать только 

хорошим работникам. 

Кроме того, трудно представить ситуацию, когда работник, осознавая 

последствия перехода на срочный договор, вопреки своим интересам 

согласился бы на такое изменение. А от недобросовестности работодателя в 

этом случае защищают нормы ст. 58 ТК РФ о запрете установления срока 

договора в целях непредоставления работнику трудовых прав и (или) 

гарантий. 

Разумеется, срок работы на временно свободной должности никем не 

может быть гарантирован, но это положение является общим для любого 

договора на период замещения работника. 

Таким образом, и при новом приеме на эту работу, и при переходе на 

нее без заключения нового трудового договора ситуация не меняется. В связи 

с этим трудно понять, почему изменение условия о сроке трудового договора 

через увольнение и новый прием в науке трудового права претензий не 

вызывает, но преобразование одного договора в другой с теми же 

последствиями признается недопустимым и неизбежно угрожает интересам 

работника. 
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Анализ указанных выше обстоятельств и доводов ставит под сомнение 

обоснованность и практическую ценность действующего ограничения на 

изменение вида (срока) трудового договора в существующем 

правоотношении, если по действующим нормам нет формальных 

препятствий для этого при увольнении и новом поступлении на работу. 

И в том и в другом случае это невозможно осуществить помимо доброй 

воли и работника, и работодателя. 

Проанализируем современную судебную практику, связанную с 

рассмотрением данной категории дел. В некоторых случаях суды, оценивая 

законность увольнения, проверяют не только предложения вакансий, но и 

предоставление временно свободных должностей. 

 Например, в решении Таганрогского городского суда от 15 ноября 2017 

г. № 2-6249-11
1
 сказано, что «при отсутствии у работодателя вакансий 

следует предлагать должность работника, находящегося в отпуске по уходу 

за ребенком. При согласии занять эту должность с работником заключается 

срочный трудовой договор на период отсутствия основного работника». При 

этом суд не конкретизирует вариант перехода на срочный договор. 

Устранить имеющиеся формально-юридические препятствия и 

процедурные сложности при переходе к срочным трудовым отношениям, 

обеспечить единообразие правоприменительной практики, думаем, можно, 

расширив договорную свободу сторон трудового договора. 

Не изменяя общих норм, обязывающих работодателя предоставлять в 

порядке предварительного трудоустройства только вакантные должности 

(работы), имеет смысл законодательно предусмотреть право сторон изменять 

ранее согласованное условие о работе на неопределенный срок без 

прекращения трудовых отношений. 

В этих целях предлагаем после ч. 3 ст. 58 ТК РФ предусмотреть норму 

следующего содержания: 

                                                           
1
 Решение Таганрогского городского суда от 15 ноября 2017 г. по делу  № 2-6249-11 // 

https://bit.ly/3iWxkYU 
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«Стороны трудового договора, заключенного на неопределенный срок, 

вправе соглашением, заключаемым в письменной форме, установить срок 

действия настоящего трудового договора в пределах срока, 

предусмотренного пунктом вторым части первой настоящей статьи». 

Сферу действия предлагаемого правила можно ограничить только 

описанными случаями предоставления временно свободных должностей в 

обстоятельствах предстоящего увольнения работников по основаниям п. 2 ч. 

1 ст. 81, п. 3 ч. 1 ст. 81, п. 8 ст. 77 ТК РФ. 

По усмотрению законодателя эту возможность можно предусмотреть 

для всех случаев добровольного и согласованного сторонами перехода на 

срочный договор без прекращения действующего правоотношения. 

При переходе работников на условие о сроке договора применяются 

правила ст. ст. 57, 59 ТК РФ и разъяснения Пленума Верховного Суда РФ от 

17 марта 2004 г. № 2, касающиеся установления таких условий. 

Второй концептуально значимой следует признать проблему 

отсутствия в трудовом законодательстве России общих правил о продлении 

срока трудового договора
1
. 

В отличие от России трудовое право многих зарубежных стран 

предусматривает правила продления сроков трудового договора, которые с 

ограничениями по количеству случаев и периодов действия применяются 

всеми работодателями в отношении любых категорий работников. Опыт 

такого регулирования в ФРГ, а также в государствах Юго-Восточной Азии 

описан в научной литературе
2
. 

                                                           
1
 Уткин С. Продление срочного трудового договора // Кадровик. Трудовое право для 

кадровика. 2019. № 3. С. 121; Иванов А.Б. Отдельные вопросы заключения и прекращения 

срочного трудового договора // Трудовое право. 2019. № 9. С. 30.; Батусова Е.С. Правовое 

регулирование срочных трудовых договоров в России и некоторых зарубежных странах: 

Монография / под ред. Ю.П. Орловский. М.: Контракт. 2019. С. 132. 
2
Батусова Е.С. Некоторые вопросы правового регулирования срочных трудовых 

договоров в странах Ассоциации государств Юго-Восточной Азии (АСЕАН) // Трудовое 

право в России и за рубежом. 2019. № 4. С. 56. 
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В ТК РФ нет общей нормы, разрешающей сторонам продлевать срок 

трудового договора даже в тех обстоятельствах, когда это отвечает интересам 

сторон, обусловлено объективными основаниями, оправдано с точки зрения 

разумности и простоты кадровых решений. Как известно, закон содержит 

лишь упомянутые нами в начале анализа специальные нормы на этот счет 

(ст. ст. 261, 332, 348.4 ТК РФ). 

Продление срока трудового договора в других случаях исключается 

правилом ст. 58 ТК РФ, согласно которому трудовые отношения, фактически 

продолжающиеся по истечении срока трудового договора, если ни одна из 

сторон не потребовала его прекращения (п. 2 ч. 1 ст. 77, ст. 79 ТК РФ), 

признаются отношениями на неопределенный срок. 

Таким образом, продолжение работы при формальном продлении 

дополнительным соглашением срока трудового договора в случаях, не 

предусмотренных специальными нормами ТК РФ, влечет признание такого 

договора бессрочным. 

Между тем на практике очень часто возникает необходимость 

продления ранее установленного срока трудового договора, например в 

случаях замены временно отсутствующего работника; последовательной 

замены работника, который болел, не выходя на работу, ушел в очередной 

отпуск, затем - в отпуск без сохранения заработной платы (возможно в иной 

последовательности). То же происходит при замене беременной женщины в 

период временной нетрудоспособности, отпуска по беременности и родам, 

отпуска по уходу за ребенком. В этих случаях замещение, как правило, 

возлагается на одного работника, принятого на срок с соответствующим 

обстоятельствам замены обоснованием. 

Не менее актуален и вопрос о продлении срока найма при замещении 

должности руководителя организации, когда срок трудового договора 

определяется уставом организации и не превышает двух, трех или пяти лет. 

По истечении каждого срока с учетом общих норм трудового права следует 
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увольнять руководителя и заключать с ним новый трудовой договор. В ТК 

РФ исключение на этот счет сделано только для руководителей вузов. 

Иными словами, директор, работающий в этой должности 20 лет при 

двухлетнем сроке трудового договора, будет не менее 10 раз уволен и заново 

принят на ту же работу. Дабы избежать указанных выше формальных 

процедур, собранием учредителей (учредителем, собственником) 

принимаются решения о «подтверждении полномочий директора на новый 

срок». Это не согласуется с нормами трудового права, но не вызывает 

возражений ФНС России, регистрирующей продление полномочий 

руководителя. 

Отсутствие в трудовом праве возможности продлить по согласованию с 

работником срок ранее заключенного трудового договора порождает массу 

излишних в таких обстоятельствах требований документального оформления 

увольнения и нового приема на ту же работу (заявления, приказы, новый 

письменный договор, новые резолюции, визы, согласования, личная карточка 

Т-2 и т.п.). Бухгалтерской службе приходится рассчитывать и производить 

выплаты при увольнении работника, который будет принят на ту же 

должность на следующий день. 

Это также влечет прерывание стажа, дающего право на отпуск, иные 

негативные последствия в части исчисления стимулирующих выплат, 

получения иных льгот, гарантий, если локальными актами работодателя они 

связаны с непрерывной работой. 

Кроме того, при неоднократном заключении трудового договора с 

одним работником в указанной ситуации, согласно разъяснению п. 14 

Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2, есть 

риск признания такого договора бессрочным. 

Вопрос о продлении срока трудового договора еще более усложняется 

непоследовательной позицией Федеральной службы по труду и занятости и 

противоречивой судебной практикой. 
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В письме Роструда от 31 октября 2007 г. № 4413-6, на наш взгляд, 

ошибочно признается право сторон вносить изменения в условия о сроке 

трудового договора. По мнению И.И. Шкловца, это можно сделать путем 

подписания соответствующего соглашения. 

В письме от 8 декабря 2008 г. № 2742-6-1 Роструд формулирует прямо 

противоположный вывод, указав, что трудовое законодательство не содержит 

общих норм о продлении срока трудового договора. Изменить условие о 

сроке можно лишь путем увольнения и приема работника на новый срок 

(разъяснение начальника правового управления А.В. Анохина). 

Неопределенность позиции федерального органа по труду 

сопровождается столь же разнородной судебной практикой. 

Свердловский областной суд в Определении от 2 февраля 2019 г. по 

делу № 33-1315/2019
1
 указывает на возможность продления срока трудового 

договора, если причина, которая мотивирует срочный характер трудового 

договора, не потеряла актуальности к моменту окончания срока его действия. 

Следуя этой линии, ряд судов также признает возможность продления 

срока трудового договора путем оформления дополнительного соглашения.  

Такие выводы содержатся в Определении Московского городского 

суда от 16 сентября 2019 г. по делу № 33-29036, Апелляционном 

определении суда Ямало-Ненецкого автономного округа от 21 мая 2018 г. по 

делу № 33-996, Определении Московского городского суда от 9 сентября 

2020 г. по делу № 33-28226
2
 и других судебных постановлениях. 

Любопытно, что в Определении того же Московского городского суда 

от 6 февраля 2018 г. по делу № 4г/3-114/12
3
 дан принципиально иной вариант 

толкования нормы ст. 58 ТК РФ: «...возможность продления срока трудового 

                                                           
1
 Определение Свердловского областного суда от 2 февраля 2019 г. по делу № 33-

1315/2019 // http://www.garant.ru/products/ipo/prime/doc/35093006/ 
2
 Определение Московского городского суда от 16 сентября 2019 г. по делу № 33-29036, 

Апелляционное определение суда Ямало-Ненецкого автономного округа от 21 мая 2018 г. 

по делу № 33-996, Определение Московского городского суда от 9 сентября 2020 г. по 

делу № 33-28226 // https://bit.ly/3cZCuj6 
3
 Определение Московского городского суда от 6 февраля 2018 г. по делу № 4г/3-114/12 // 

https://www.garant.ru/products/ipo/prime/doc/57888925/ 
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договора законодательством не предусмотрена. Срок договора определяется 

только при его заключении и не может быть изменен в отличие от прочих 

условий». 

Различные суждения на этот счет представлены и в специальной 

литературе.  

Потребностям современной России наиболее отвечает позиция Е.С. 

Батусовой, которая предлагает предусмотреть общее правило о продлении 

срока трудового договора, ограничив это количеством продлений в рамках 

пятилетнего срока. Количество продлений, по ее мнению, должно 

определяться коллективным договором или локальными нормативными 

актами работодателей
1
. 

Такое направление представляется верным, но трудно понять, что дает 

ограничение случаев продления, и вряд ли правильно этот принципиальный 

вопрос отдавать на усмотрение работодателей. 

Предлагаем следующий проект ч. 4 ст. 58 ТК РФ: 

«В случае, когда ни одна из сторон трудового договора, заключенного 

на определенный срок, не потребовала его расторжения в связи с истечением 

срока действия или стороны не согласовали продление срока трудового 

договора в порядке, предусмотренном частью 5 настоящей статьи, и 

работник продолжает работу после истечения срока трудового договора, 

условие о сроке действия данного трудового договора утрачивает силу и 

договор считается заключенным на неопределенный срок. Последствия, 

указанные в настоящей части, не требуют оформления дополнительным 

соглашением к трудовому договору». 

Далее в новой редакции ч. 5 ст. 58 ТК РФ следует предусмотреть: «До 

истечения срока трудового договора его действие может быть продлено по 

соглашению сторон, заключаемому в письменной форме, на новый 

определенный срок не более пяти лет с учетом ранее установленного срока 

договора или на неопределенный срок». 

                                                           
1
Батусова Е.С. Указ. соч. С. 45. 
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Одновременно с законодательным решением указанных выше проблем, 

связанных с пересмотром видов и сроков трудового договора, думаем, 

следовало бы уточнить позиции Верховного Суда РФ, изложенные в п. 14 

Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2. Речь 

идет о разъяснении, содержащем понятия «многократность заключения 

срочных трудовых договоров» и «непродолжительный срок». Такая 

терминология, на наш взгляд, сама по себе нуждается в разъяснениях. 

Пределы усмотрения суда при таких формулировках не имеют ясных 

критериев. Какой случай срочного трудового договора следует считать 

многократным: третий, четвертый, пятый или шестой? Понятие 

«многократно» не является типичным для трудового права России. Поэтому 

однозначно верный вывод о многократности сделать весьма проблематично. 

Полагаем, следует определить минимальные границы многократности. 

Также важно конкретизировать «непродолжительность» срока 

трудового договора. Не проясняет ситуации и формулировка «с учетом 

обстоятельств каждого дела». Какие именно обстоятельства могли бы 

повлиять на то или иное решение суда? 

Главной же претензией к рассматриваемому разъяснению Пленума 

Верховного Суда РФ является то, что оно не учитывает разграничения 

оснований заключения срочного трудового договора, указанных в ч. ч. 1 и 2 

ст. 59 ТК РФ. 

Следуя позиции Пленума Верховного Суда РФ, срочный договор суд 

может признать договором на неопределенный срок, если первый 

заключается несколько раз с одним и тем же работником по объективным 

причинам, не зависящим от работодателя (вынужденно), когда, по сути, 

исключается бессрочный характер труда работника. Например, если 

работодатель привлекает гражданина для замены нескольких постоянных 

работников, в разное время уходящих в ежегодный отпуск; или срочные 

договоры с руководителем организации; или частые замены работающего 

студента-заочника. 
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Считаем, что разъяснение о возможности переквалификации судом 

срочного трудового договора в договор на неопределенный срок не должно 

распространяться на случаи (основания), указанные в ч. 1 ст. 59 ТК РФ, 

поскольку срочный характер таких отношений объективно обусловлен 

выполняемой работой и не зависит от усмотрения сторон. 

В целях устранения отмеченных замечаний предлагаем следующую 

редакцию ч. 4 п. 14 Постановления Пленума Верховного Суда РФ № 2: 

«При установлении в ходе судебного разбирательства факта 

систематического (более трех раз) заключения с работником срочных 

трудовых договоров по основаниям, указанным в части второй статьи 59 

Трудового кодекса Российской Федерации, и другим основаниям, не 

обусловленным особым характером или условиями работы, на срок менее 

одного календарного года для выполнения одной и той же трудовой функции 

суд вправе с учетом обстоятельств рассматриваемого дела признать 

последний трудовой договор заключенным на неопределенный срок». 

Предлагаемые способы устранения рассмотренных проблем, думаем, 

позволят изменить сложившиеся доктринальные и законодательные 

правовые конструкции, оптимизировать правосудие по трудовым делам и 

принимаемые работодателями кадровые решения. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

       Итак, нами проведено комплексное исследование изменения условий 

трудового договора. 

 На основе проведенного исследования, можно сделать следующие 

выводы: 

1. Понятие трудового договора шире, чем его определение. Для его 

раскрытия надо учитывать не только определение трудового договора, но и 

его функции. Главная функция трудового договора состоит в том, что именно 

он порождает трудовое правоотношение и существование его во времени. 

При этом трудовой договор выполняет функцию регулятора. 

Основой всякого договора является соглашение сторон.  

Существо трудового договора составляет соглашение о трудовой 

функции работника, то есть о выполнении им работы по определенной 

специальности, квалификации или должности.  

Установление трудовой функции в договорном порядке 

свидетельствует о том, что конкретные формы приложения труда любого 

работника определяются доброй волей, свободным выбором и интересами 

организации в лице представителя работодателя. 

Трудовой договор является центральным институтом трудового права в 

большинстве государств мира. Трудовому договору как важнейшему 

элементу трудового правоотношения, устанавливающему права и 

обязанности сторон данного отношения, уделяется значительное внимание в 

трудовом праве любого государства. Регулирование трудового договора по 

законодательству разных государств имеет сходные черты и отличия.  

2. В ТК РФ предусмотрен достаточно широкий перечень условий, 

подлежащих включению в трудовой договор в обязательном порядке. 

Причем некоторые из них становятся обязательными лишь при наличии 

определенных обстоятельств. Например, условия о гарантиях и 

компенсациях за работу во вредных условиях необходимо включать в 

трудовой договор только с теми, кто трудится в таких условиях. Вместе с 
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тем, если вдруг при заключении трудового договора в него не были внесены 

какие-либо из обязательных условий, это не дает основания для признания 

договора незаключенным. Недостающие условия устанавливаются 

приложением к трудовому договору либо отдельным соглашением сторон в 

письменной форме, которые являются неотъемлемой частью договора. 

3. Изменение условий трудового договора может произойти как по 

инициативе работника, так и по инициативе работодателя. 

Работник, посчитавший, что в трудовой договор необходимо внести 

изменения, вправе обратиться к работодателю с заявлением, содержащим 

мотивы внесения изменений в трудовой договор, характер изменений и 

предполагаемые сроки их внесения.  

Работодатель, усматривающий необходимость в изменении условий 

трудового договора с работником (изменение подчиненности, структурного 

подразделения, должности, режима работы, перевода на другую постоянную 

работу к другому работодателю, переезд в другую местность вместе с 

работодателем и пр.), направляет работнику мотивированное предложение 

изменить ранее оговоренные в трудовом договоре условия.  

4. Процедура изменения условий трудового договора следующая: 

- необходимо установить, изменится ли трудовая функция работника, 

путем сравнения должностных инструкций (действующей и вновь 

утверждаемой). 

Если изменяется трудовая функция, нужно оформить перевод 

работника на другую работу. Если же трудовая функция остается 

неизменной, работодатель может ограничиться изменением должностной 

инструкции или перемещением; 

- при изменении трудовой функции/структурного подразделения 

получить согласие работника на перевод. 

Оформление письменного согласия работника с переводом на другую 

работу является правовым основанием для процедуры перевода. Согласие 

работника не требуется лишь в случаях, указанных в ч. ч. 2, 3 ст. 72.2 ТК РФ. 

consultantplus://offline/ref=682D7DDA3E526D315112AB0E9E3F1F741CA2BCDD7DE2C2BFFB6C6ECD6B18D746171E8B1721D8616FDE9AE11614172C7BF8E59E5A17t6mDL
consultantplus://offline/ref=682D7DDA3E526D315112AB0E9E3F1F741CA2BCDD7DE2C2BFFB6C6ECD6B18D746171E8B1720D1616FDE9AE11614172C7BF8E59E5A17t6mDL


56 

 

 

Подтверждением волеизъявления работника, а равно согласия на перевод 

может быть как отдельно оформленное согласие, так и дополнительное 

соглашение к трудовому договору, подписанное работником; 

- оформить перевод приказом (распорядительным документом 

руководителя); 

- оформить дополнительное соглашение к трудовому договору; 

- осуществлять контроль срока действия дополнительного соглашения 

при временном переводе во избежание необходимости представления 

должности сотруднику на постоянной основе. 

5. Анализируя закрепленные в трудовом законодательстве изменения 

трудового договора и судебную практику о правомерности таких изменений, 

нами сделан вывод, что внесение изменений в должностную инструкцию не 

является изменением трудовой функции, если это не требует другой 

специальности и квалификации, и, следовательно, не меняет условия 

трудового договора. Изменение содержания конкретных действий работника 

в ходе выполнения трудовых обязанностей - естественный процесс, 

обусловленный определенными условиями и обстоятельствами. 

6. Нами предложены следующие аспекты совершенствования 

исследуемого вопроса: 

 - предлагаем после ч. 3 ст. 58 ТК РФ предусмотреть норму 

следующего содержания: 

«Стороны трудового договора, заключенного на неопределенный срок, 

вправе соглашением, заключаемым в письменной форме, установить срок 

действия настоящего трудового договора в пределах срока, 

предусмотренного пунктом вторым части первой настоящей статьи»; 

- предлагаем следующий проект ч. 4 ст. 58 ТК РФ: 

«В случае, когда ни одна из сторон трудового договора, заключенного 

на определенный срок, не потребовала его расторжения в связи с истечением 

срока действия или стороны не согласовали продление срока трудового 

договора в порядке, предусмотренном частью 5 настоящей статьи, и 
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работник продолжает работу после истечения срока трудового договора, 

условие о сроке действия данного трудового договора утрачивает силу и 

договор считается заключенным на неопределенный срок. Последствия, 

указанные в настоящей части, не требуют оформления дополнительным 

соглашением к трудовому договору»; 

- в новой редакции ч. 5 ст. 58 ТК РФ следует предусмотреть: «До 

истечения срока трудового договора его действие может быть продлено по 

соглашению сторон, заключаемому в письменной форме, на новый 

определенный срок не более пяти лет с учетом ранее установленного срока 

договора или на неопределенный срок»; 

- уточнить позиции Верховного Суда РФ, изложенные в п. 14 

Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2. Речь 

идет о разъяснении, содержащем понятия «многократность заключения 

срочных трудовых договоров» и «непродолжительный срок»; 

- предлагаем следующую редакцию ч. 4 п. 14 Постановления Пленума 

Верховного Суда РФ № 2: 

«При установлении в ходе судебного разбирательства факта 

систематического (более трех раз) заключения с работником срочных 

трудовых договоров по основаниям, указанным в части второй статьи 59 

Трудового кодекса Российской Федерации, и другим основаниям, не 

обусловленным особым характером или условиями работы, на срок менее 

одного календарного года для выполнения одной и той же трудовой функции 

суд вправе с учетом обстоятельств рассматриваемого дела признать 

последний трудовой договор заключенным на неопределенный срок». 
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